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گرا بر رضایت شغلی با توجه به نقش میانجی سرمایه  مطالعه اثر رهبری تحول

 روانشناختی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوی
 

 1*محسن اسماعیلی ثانی

 2 یکلوتمحدثه 
 41/77/9911تاریخ چاپ:  91/77/9911تاریخ دریافت: 

 چکیده

دارد. از  اهدافش به سازمان دستیابي در و مهمي كلیدي نقش كه دانست سازمان يسرمایه ترین مهم به عنوان باید را انساني نیروي

بررسي تأثیر شوند از اهمیت زیادي برخودارند. این پژوهش با هدف این رو شناسایي عواملي كه منجر به افزایش رضایت شغلي مي

گرا بر رضایت شغلي كاركنان با توجه به نقش میانجي سرمایه روانشناختي در ادارات ورزش و جوانان استان خراسان  رهبري تحول

نفر از كاركنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوي تشکیل  924ي آماري پژوهش حاضر را رضوي انجام گرفت. نمونه

ها از پرسشنامه استفاده شد كه روایي و آوري داده پیمایشي بوده و براي جمع -ربردي و از نوع توصیفيدهند. این پژوهش كامي

استفاده شد.  Smart PLS2ها از مدل معادلات ساختاري و نرم افزار پایایي آن مورد تأیید قرار گرفت. براي بررسي و آزمون فرضیه

بر سرمایه روانشناختي و رضایت شغلي نیروي انساني اثر مثبت دارد. همچنین  گرانتایج پژوهش حاكي از آن است كه رهبري تحول

گرا و رضایت شغلي نیروي انساني نقش  سرمایه روانشناختي بر رضایت شغلي كاركنان اثر مثبت داشته و در رابطه بین رهبري تحول

توانند عوامل مؤثري در جهت افزایش رضایت ها مينگرا و سرمایه روانشناختي و ابعاد آبنابراین رهبري تحول؛ میانجي جزئي دارد

 شغلي كاركنان باشند.

 واژگان کلیدی
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 مقدمه. 1

ها براي دوام و بقا  ي سوم، سازمان ام گرفته است. در شرایط متلاطم هزارهعصر حاضر، عصر تغییر و تحولات شتابنده ن

نیروي افزاري،  سابقه هماهنگ نموده و به موازات تغییرات سخت يناگزیرند خود را با این تغییر و تحولات پرشتاب و ب

هاي مدیریت و رهبري سازمان امري  افزاري خود را نیز به روز كنند. در این رهگذر، تغییر در شیوه انساني و نرم

در شرایط متحول و پویاي امروزي، فاقد اثربخشي  هاي سنتي مدیریت و رهبري، وهناپذیر است؛ چرا كه شی اجتناب

 (.9114، 4؛ لیتوود9114، 9)لیونتوز باشد لازم مي

از  يکیباشد.  مي يسازمان به سمت اهداف سازمان حیكننده در حركت صح نییعامل تع نیتر مهم ،يمنابع انسان

ها  بستر مناسب براي كاركنان است تا آن جادیا يدر سطوح مختلف سازمان، چگونگ رانیهاي مد دغدغه نیتر عمده

 گران،یو د يداشته باشند )برات نهیو عملکرد به دانجام دهن يتسخود را به در فیو احساس تعهد وظا ريیپذ تیبا مسئول

تواند به یک  آفرین به عنوان مکمل سایر اقدامات رهبري به كار رود، مي هنگامي كه اجزاي رهبري تحول (.9914

تواند كمک قابل توجهي در رقابت  منبع مزیت رقابتي براي شركت تبدیل شود و استفاده از این مزیت رقابتي مي

آفریني اثربخش، احتمال  مدت و بلندمدت كند. در واقع بدون رهبري تحول ستراتژیک و كسب بازده بالاتر در كوتاها

هاي اقتصاد جهاني به عملکرد برتر و حتي رضایت بخش دست یابد،  این كه شركت بتواند به هنگام مواجهه با چالش

 .(9911)احمدي بالادهي،  كاهش خواهد یافت

 آن به را افراد سازند، مشخص را سازمان آینده مسیر ژرف نگري، با نیازمندند كه رهبراني به قموف هايسازمان

چشم  و هاایده خلق با گراتحول آورند. رهبران وجود به كاركنان در را تحول ایجاد و انگیزه كنند هدایت مسیر

 عملکرد دنوید بهبو و دهندقرار مي هاسازمان فراروي را شکوفایي و رشد از ايتازه مسیر جدید، اندازهاي

 (.9917، اسماعیليو  بنسبرديداد ) خواهند رقابتي را مزیت كسب و ها سازمان

 پیروان و رهبران بین روابط قدرت مطلوب الگوهاي كه است معنوي و اخلاقي آگاهانه، فرایندي گرا،تحول رهبري

 البته و است كرده بنا اجتماعي هاينظام با الگوي منطبق واقعي هايدگرگوني و جمعي اهداف به رسیدن براي را

 (.9912شوند )صفایي شکیب و همکاران، مي دنبال اعتماد مشاركتي قابل هايطرح طریق از ها،نظام از دسته این

 آن انتقال نیز و قدرت سلسله مراتب در قدرت، تحول روابط در دار معني تغییرهاي نیازمند رهبري، نوع این تحقق

 است آن از حاكي موجود شواهد و (. مدارک4771، 9)اركاتلا بود خواهد عمومي تساوي بر مبتني افقي سطح به

اهدافشان  كسب در و این رهبران داشته زیادي هايبرتري گرا، تعامل رهبري با مقایسه در رهبري این سبک كه

 تنها نه كه افراد كنندمي عمل ايگونهبه خود افراد تحریک و هدایت هنگام كه طوري به كنند،مي عمل ترموفق

 كار به سازماني به موفقیت دستیابي براي را مضاعفي تلاشي بلکه دهند،ترجیح مي خود منافع بر را سازمان منافع

 كه هستند رهبراني زیردستانشان دید از گرارهبران تحول دیگر، عبارتي (. به4771، 2گیرند )ریوورز و همکاران مي

كنند مي ترغیب و تشویق را افرادشان جذاب و روشن اندازهاي ایجاد چشم با و كنندمي محافظت هاآن از همیشه

                                                                                                                                                                                         
1. Liontos 

2. Leithwood 
3. Erkutlu 

4. Reuvers et al 
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 سازماني معضلات و مسائل خلاقانه حل و نوین هايشیوه اتخاذ به (. ترغیب كاركنان4797، 5)احمد و همکاران

كه  ذهني تحریکات و هاتشویق و هاترغیب به توجه با درحقیقت است. گراتحول رهبران هاي بارزویژگي از یکي

 برآورده براي و چالش كشیده به را موجود آنان وضع گیرد،مي صورت پیروان روي بر گراتحول رهبران توسط

-مي مسئله حل سنتي روش هاي را جایگزین پیشرفته و نو روش هاي سازمان، بازسازي و بهبود و اهداف ساختن

 بین رابطه برقراري و حمایتي -هدایتي ارتباطات طریق از گرا تحول (. رهبران4775، 6نمایند )اسپریتزر و همکاران

 فراهم كاركنان عملکرد تقویت براي را لازم زمینه و بستر خوبي به نگرانه، آینده اهداف كاركنان با هاي توانایي

 (.9917سازند )بنسبردي و اسماعیلي، مي

 عنوان به را 97و ترغیب ذهني 1، ملاحظات فردي1، نفوذ آرماني7الهام بخشدر ادبیات تحقیق چهار عامل انگیزش 

 جذاب اندازي چشم يارائه یعني الهام بخش اند. انگیزشمعرفي كرده گرا تحول رهبري رفتاري هايمؤلفه ترین مهم

 مانند رفتارهایي شامل آرماني، نفوذ اشتیاق؛ و خوشبیني نمایش و هاي عاطفي استدلال از استفاده آینده، از

 فردي ملاحظات بالاست؛ بسیار اخلاقي استانداردهاي بیان و شخصي الگوي یک تعیین منافع گروه، براي فداكاري

 كه یعني رفتارهایي ذهني، ترغیب و است پیروان براي روشن دستورالعمل و تشویق پشتیباني، يارائه به معناي

 (4795، 99دهد )جاین و داگل مي افزایش جدید منظري از را هامشکل و هاچالش از پیروان آگاهي

گرا، قابلیت تحریک كاركنان، براي عملکرد كاري فراتر از حد انتظار را دارند؛ در این صورت است  رهبران تحول

كنند و آن را به صورت افزایش رضایت شغلي و  كه كاركنان، نسبت به كار و پیامدهاي آن التزام بیشتري پیدا مي

 (.9119، 99؛ هوول و آوولیو9111، 94دهند )گاردنر و آولیو تر بروز ميتلاش بیش

هاي مختلف  ( معتقد است رضایت شغلي نگرشي است كه چگونگي احساس مردم را نسبت به حیطه4777اسکپتور )

دهد. رضایت شغلي به عنوان حالت هیجاني لذت بخش تعریف شده است كه از ارزیابي، واكنش و  آن نشان مي

از دو  يشغل تیمطالعه رضا(. 9912شود )نصیري ولیک بني و عمادي پاشاكلایي،  د نسبت به شغل ناشي مينگرش فر

است با كاركنان به صورت منصفانه و با احترام رفتار گردد و  ستهیكه شا يباشد: نخست، از جنبه انسان جنبه مهم مي

كه بر كاركرد و  دینما تیاي هدا تواند رفتار كاركنان را به گونه مي يشغل تیدوم از جنبه رفتاري كه توجه به رضا

(. 9117، 92ها منجر گردد )اسپکتور از طرف آن يبگذارد و بر بروز رفتارهاي مثبت و منف ریثأت ها آن يسازمان فیوظا

عواملي  -9باشد:  دهند كه علت نگرش مثبت و منفي افراد نسبت به شغل و كارشان به شرح زیر مي تحقیقات نشان مي

عواملي كه مربوط به شرایط كار و یا نحوه قرار گرفتن در محل  -4هاي سازمان است.  ها و رویه كه مربوط به سیاست

باشد. به طور كلي رضایت  هاي فردي كاركنان مي عواملي كه در ارتباط با شخصیت -9باشد.  انجام دادن كار مي

گرفت و تمركز  یت شغلي بیشتر بر اساس سلسله مراتب مازلو انجام ميشغلي یک متغیر نگرشي است. در گذشته رضا

                                                                                                                                                                                         
5. Ahmad et al 

6. Spreitzer et al 

7. Inspirational Motivation 

8. Idealized Influence 
9. Individual Consideration 

10. Intellectual Stimulation 

11. Jain & Duggal 

12. Gardner & Avolio 

13. Howell, J. M., & Avolio 

14. Spector 
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اما امروزه ؛ بر ارضاي نیازهاي جسماني و رواني افراد از قبیل پرداخت حقوق و دستمزد و منزلت و احترام به افراد بود

(. مفهوم رضایت 9912ان، محققان، بیشتر به فرایندهاي شناختي توجه دارند تا نیازهاي اساسي و بنیادي )تابلي و همکار

هاي این سازه كلیدي در تحقق  بیني كننده شغلي كارمندان در ادبیات است كه محققان از زوایاي مختلف، پیش

ناپذیر هر سازمان  عنوان بخش جدایي (. كاركنان به4794، 95اند )كیل و هیلماریام سازمان را مورد بررسي قرار داده

حتي نیازهاي متفاوتي هستند. رضایت این افراد از نحوه عملکرد مدیریت، شرایط ها، افکار و عقاید و  داراي نگرش

طور حتم، رضایت كاركنان موجب  شود. به فیزیکي كار و سایر موارد باعث ایجاد رضایت شغلي در كاركنان مي

در واقع، (. 9912هاشمي،  گردد )احساني و حاج ها در روند وظایف مي وري و افزایش مشاركت آن افزایش بهره

ترین مباحث مدیریتي  هاي محیطي به یکي از با اهمیت به عنوان شیوه نوین براي پاسخ گویي به محرک رضایت شغلي

تر شدن عوامل اجتماعي، فرهنگي، سیاسي،  توسعه و گسترش روز افزون علوم و فنون، پیچیده مبدل شده است.

محیطي، عدم قطعیت و تغییر مداوم دنیا اهمیت و  نانطمیهاي نو، عدم ا شدن اندیشه آوري و مطرح اقتصادي، فن

رضایت  با گرا تحول رهبري ارتباطاز این رو، براي  را بیش از پیش آشکار ساخته است. رضایت شغليضرورت 

 اند. ل شدهئاهمیت بسزایي قا شغلي

رمایه کل گرفته، سرفتار سازماني ش ي هگرا در حوز ه متأثر از جنبش روانشناسي مثبتیکي از مفاهیمي كاز طرفي، 

رود؛  يمار مد و مهمي در حیطه رفتار سازماني مثبت به شوم جدیاست. سرمایه روانشناختي، مفه 96روانشناختي

و  زدانشناسید )ان و سنجش آن در سازمان تأكید بسیار كرده ازيس ت مفهومطوري كه بعضي محققان، بر اهمی به

 (.9919خشنود، 

ازه ک سعنوان ی هآوري است، ب ي و تاببین خوش ،يودكارآمدي، امیدواري از خروانشناختي كه تركیب سرمایه

ه جهت روانشناختي ب سرمایهک از اجزا آن به صورت انفرادي دارند. ر یه همركزي اثرات انگیزشي بیشتري نسبت ب

شود، در نتیجه از پتانسیل  يد موي رقبا تقلیكمتر از س ت آموزش و توسعه،ورداري از قابلیذیر و برخپ ماهیت انعطاف

ال نقطه اتص کیرمایه روانشناختي به عنوان س ن،یبنابرا؛ وردار خواهد بودت رقابتي پایدار برخق مزیبالایي جهت خل

ا ایجاد د و بدو خواهد نمو نیا نیافزایي ب مه يرویاد ناجتماعي محسوب شده و ایج هیانساني و سرما رمایهس نیب

ا د. سرمایه روانشناختي بكن ه ميبیني متغیرهاي سازماني ارائ تري در پیشها، واریانس بیش افزایي بین انواع سرمایه هم

ه مثبت دارد و باعث خلق مزیت رقابتي در ه رابطنوآوران کردهمچون كارآفریني، خلاقیت و عمل يایعملکرده

نشان  شتریب قاتیتحق يبررس (.4777، 97لوتانز و همکارانردد )گ يي موار و بحرانرایط دشویژه در ش ها به سازمان

مداري،  ي كاري، مشتر زندگيت ازماني، كیفید سا رضایت شغلي و تعهدهد كه سرمایه روان شناختي رابطه مثبتي ب مي

و  شغلي دارد )ناستي زایيغلي و فرسودگي ا استرس شي بت رقابتي، احساس بهزیستي و رابطه منفكسب مزی

 يروانشناخت هیسرما يا اثرات واسطه ياز مطالعات انجام شده به بررس يحال، تعداد اندك نی(. با ا9915، همکاران

كند كه استفاده از  ( اظهار مي4795) كیم (.4794 ،91چی؛ ونکاتش و بلاسکوو4794 ،91ي و همکارانولیاند )ر پرداخته

                                                                                                                                                                                         
15. Kifle & Hailemariam 

16. Psychological Capital, or PsyCap 

17. Luthans et al 
18. Riolli et al 

19. Venkatesh & Blaskovich 
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 سازماني در محیط كار پیشرفته، یک عامل ضروري براي بهبود روانشناسي فرد است. رفتار دیدگاه تفکر مثبت به ویژه

پذیري لازم برخوردار  هاي مختلف از انعطاف هاي یک سازمان را ارتقا داده به طوري كه براي موقعیت مثبت ظرفیت

كند كه در آن نیاز به  ایجاد مي هاي شغلي را ترین محیط مثبت در صنعت ورزش، یکي از رقابتي سازماني باشد. رفتار

فراهم آوردن شرایط تجربه كاري و بهبود وضعیت كاركنان دارد. سرمایه روانشناختي مرتبه بالاتري از 

آوري است و به طور بالقوه تأثیرات متقابلي بر نتایج فردي و سازماني دارد.  بیني و تاب خودكارآمدي، امید، خوش

شود.  هاي فردي تعیین مي ها و نگرش با رفتار رهبران، فرهنگ سازماني و دیدگاه سطح سرمایه روانشناختي كاركنان

هدف نهایي رفتار سازماني مثبت پیگیري تندرستي، شادي و رفاه كاركنان است حتي فراتر از عملکرد سازماني؛ و بر 

 تأثیر رفتار سالم روانشناختي كاركنان بر نتایج سازماني تأكید دارد.

كار، لازم است كه نقش  طیبر بهتر شدن مح يروانشناخت هیسرما ریتاث زانیو م يدرک چگونگ يبرا ن،یبنابرا

 .شود يبررس زیادغام شده ن يقیمدل تحق کی لهیوس به يآن به طور تجرب يا واسطه

 پژوهش ادبیاتمبانی نظری و . 2

بر  يو روانشناخت يفکر يها هیسرمانقش ( در پژوهشي به مطالعه 9916نسب و همکاران ) در تحقیقات داخلي، حیدري

 میو تسه يفکر هینشان داد كه سرما جینتا .پرداختند كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان لرستان يشغل تیرضا

بر  يمثبت و معنادار ریتأث يروانشناخت هیو سرما يفکر هیدارند، سرما يمثبت و معنادار ریتأث یيبازارگرا ردانش ب

گرا به عنوان یک  ( پژوهشي را با هدف سبک مدیریت تحول9911. احمدي بالادهي )ان دارندكاركن يشغل تیرضا

عامل مهم و اثرگذار در مدیریت سازمان انجام داده و نقش آن را در بهبود رضایت شغلي كاركنان را مورد بررسي 

( 9917دارد. غفوري و محمودي )گرا تأثیر مستقیم بررضایت شغلي  قرار داده است. نتایج نشان داد كه مدیریت تحول

آفرین در میزان افزایش رضایت كاركنان اداره  هاي مدیریتي تحول در تحقیقي با هدف بررسي رابطه بین سبک

آفرین با رضایت شغلي رابطه مثبت و  هاي رهبري تحول بازرگاني بوكان به این نتایج دست یافتند كه بین سبک

فرض موجود، دو  9هاي فرعي از  كه بین فرضیه تحقیق تأیید شد، در حالي معناداري وجود دارد. فرضیه اصلي این

ي بین  ( در پژوهشي به بررسي رابطه9915)فرد عابدیني و جهانگیرفرض مورد تأیید واقع گشت و یک فرض رد شد. 

رماني گرا و عملکرد تیمي و رضایت شغلي كاركنان در دانشگاه علوم پزشکي و خدمات بهداشتي و د رهبري تحول

دهد كه بین فاكتورهاي انگیزش روحي و كار تیمي و ملاحظات نیز همبستگي  شهید بهشتي پرداختند. نتایج نشان مي

درصد  95درصد وجود دارد و بین فاكتور نفوذ و كارتیمي همبستگي معنادار در سطح  11معنادار آماري در سطح 

 -( تحقیقي با هدف تحلیل همبستگي سبک رهبري تحولي9912. نصیري ولیک بني و عمادي پاشاكلایي )وجود دارد

تعاملي مدیران با رضایت شغلي كاركنان انجام دادند. نتایج نشان داد كه میزان بکارگیري سبک رهبري تحولي بالاتر 

توسط است. همچنین نتایج بیانگر از حد متوسط، سبک رهبري تعاملي و میزان رضایت شغلي كاركنان در حد م

باشد ولي بین سبک رهبري  هاي سبک رهبري تحولي با رضایت شغلي مي ارتباط مثبت و معنادار بین هر یک از مؤلفه

 پژوهشي را با هدف( 9919) طاهري لاري و همکارانتعاملي با رضایت شغلي ارتباط منفي بوده و معنادار نیست. 

. انجام دادندي بین هوش اخلاقي مدیران و رضایت شغلي كاركنان  گرا در رابطه لبررسي نقش میانجي رهبري تحو

گرا در رابطه بین هوش اخلاقي مدیران و رضایت شغلي كاركنان را تأیید كردند.  ها، نقش میانجي رهبري تحول یافته

ان با اثربخشي، انگیزش آفرین مدیر ي سبک رهبري تحول ( پژوهشي را با عنوان بررسي رابطه9919اكبري و صالحي )
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آمدهاي رهبري )انگیزش كاركنان، رضایت كاركنان و  و رضایت كاركنان انجام دادند. نتایج نشان داد كه پي

آفرین، رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. همچنین شکاف معناداري بین  اثربخشي رهبري( با سبک رهبري تحول

اي كه مدیران، معاونین و رؤسا در ارزیابي، نمرات  مد؛ اما به گونهدست آ نمرات خودارزیابي و نمرات پیروان به

آفرین  آمدهاي رهبري و وضعیت سبک رهبري تحول بالاتري را به خود داده بودند. همچنین، تفاوت معناداري بین پي

امدهاي  يشان از سبک و پ شناختي پیروان و ادراک هاي جمعیت در بین سطوح مدیریتي به تأیید رسید. بین ویژگي

( پژوهشي تحت عنوان بررسي رابطه 9911ي معنادراي وجود دارد. نورشاهي ) رهبري فقط در سطح معاونین رابطه

ها و مؤسسات آموزش عالي شهر تهران  گرا در میان روساي دانشگاه پیامدهاي رهبري و ابعاد سبک رهبري تحول

مندي و تلاش بالاتر از حد  ثري در افزایش رضایتانجام دادند. نتایج نشان داد كه سبک رهبري تحولي نقش مؤ

( پژوهشي را با عنوان ارتباط بین سبک مدیریت با 9919انتظار در میان همکاران را دارد. بحرالعلوم و همکاران )

رضایت شغلي كارشناسان سازمان تربیت بدني شاغل در تهران انجام دادند. نتایج نشان داد كه بین سبک رهبري 

 ي مثبت و معناداري وجود دارد. مدیران و رضایت شغلي كاركنان رابطهگراي  تحول

 ،واريدی: اميورزش يها در سازمان شناختيروان هیسرما( در پژوهشي 4797) 47كیم و همکاران ،در تحقیقات خارجي

مطالعه  نیهدف از ارا مورد بررسي قرار دادند.  يكاركنان ورزش انیدر م ينیب و خوش يرتاب آو ،يآمدكارخود

 شناختيروان هیسرما ي ازدرک بهترداشتن با  يورزش يها مثبت در سازمان يجامع از رفتار سازمان ریتصو کیارائه 

و  يشهروند هاي(، رفتاررفتار سالم روانشناختيو  يشغل تیمطلوب )رضا هاي نگرشایجاد  يبرا يكاركنان ورزش

در  ينیب و خوش يرتاب آو ،يآمدكارخود ،واريدیامبوط به مر يدر مدل مفهوم نشان داد كه ها افتهی. بود عملکرد

گذارند و  يم ریسرمایه روانشناختي كاركنان تأث بره به طور بالقوه شناسایي شد ك ي، عوامليكاركنان ورزش انیم

 سرمایه روانشناختيهمچنین، در این مدل سه سطح ارائه شد كه بر . را به همراه دارند سرمایه روانشناختي شیافزا

ي سطح فرد مؤلفه درشامل دو ارائه شده مدل  كهاین  اولگردد.  اثرگذار بوده و باعث افزایش آن مي كاركنان

 ئتیو ه یياجرا يها تهیمانند كم يسطح گروه در كهاین  است. دوم (دار يو كار معن يكاركنان ورزش یيشناسا)

تعادل كار و  مهمعامل  يرهبران ورزش يها و مهارت يرهبر يها سبک رایز است؛ يرهبر تمركز بر تأثیرات، رهیمد

 )جو يمدل، دو عامل سازماناین  ین سطحسومدر نسبت به كار و عملکرد است. ها  آننگرش  و كاركنان يزندگ

در  شانكاركنان و محل كار يروانشناخت هیتوسعه سرما ياصل يبه عنوان اجزا ي(و عدالت سازمان يتیحماسازماني 

؛ دنداشته باش كنانكار يروانشناخت هیسرما يبر رو يقید اثرات عمنتوان يممطرح شده هر سه سطح نظر گرفته شد. 

از نظر پیوندهاي پیشنهادي در مدل تجربیاتي را انجام دهند و در مورد  توانند مي يمحققان مدیریت ورزشبنابراین، 

و همچنین پیامدهایي  كدام یک از اجزاي فوق ذكر شده، فعالانه بر سرمایه روانشناختي كاركنان ورزش تأثیر بگذارند

د را عنوان رفتار ( در رساله دكتري خو4795. كیم )كه بیشتر تحت تاثیر افزایش سرمایه روانشناختي قرار دارند

مدل ساختاري   هاي ورزشي انجام داد. نتایج حاصل از آزمون سازماني مثبت در ورزش: سرمایه روانشناختي در سازمان

كه این  گذارد نشان داد كه كار معنادار كاركنان و محیط سازماني حمایتي مثبت بر سطح سرمایه روانشناختي تأثیر مي

گردد. دیگر نتایج حاكي از آن  بالاتري از رضایت شغلي و رفتار سالم روانشناختي ميخود منجر به دستیابي به سطوح 

                                                                                                                                                                                         
20. kim et al 
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عمل  سرمایه روانشناختي كننده بیني پیش سازماني عامل عنوان به حمایتي سازماني محیط و كاركنان تأثیرات بود كه

 نیز تحت ها را آن لم روانشناختيرفتار سا و شغلي رضایت سطوح كاركنان، سرمایه روانشناختي این، بر علاوه. كند مي

و غیرمستقیم سرمایه  میانجي هاي نقش مستقیم، تاثیر مسیرهاي در ادامه پژوهش، بر اساس .دهد مي قرار تأثیر

نتایج نشان داد كه سرمایه  كه به طوري. قرار گرفت بین و پیامدهاي آن مورد بررسي روانشناختي بین متغیرهاي پیش

 و نقش میانجي در تمام كند مي به عنوان میانجي نقش ایفا شغلي رضایت بین تحقیق و متغیرهاي پیشبین  روانشناختي

( در پژوهشي 4791) 49موتان پوترا و بیسواز .رفتار سالم روانشناختي را به عهده دارد بین تا مسیرهاي بین متغیرهاي پیش

د فردي و رضایت شغلي: آزمون مدل میانجي شناختي و اعتماد بر رابطه عملکر تحت عنوان نقش سرمایه روان

تاثیر عملکرد  شناختي و اعتماد چندگانه با استفاده از روش بوت استرپینگ پرداختند. نتایج نشان داد كه سرمایه روان

دهد و این دو به عنوان میانجي براي رابطه بین عملکرد فردي و رضایت شغلي  فردي را به رضایت شغلي انتقال مي

آفرین و تبادلي بر رضایت شغلي،  ( پژوهشي تحت عنوان تأثیر رهبري تحول4776) 44نند. نگوني و همکارانك عمل مي

ها به این نتایج دست یافتند كه  آن تعهد سازماني و رفتار شهروندي سازماني معلمان ابتدایي كشور تانزانیا انجام دادند.

د سازماني و رفتارهاي شهروندي سازماني معلمان دارد. آفرین تأثیري قوي بر رضایت شغلي، تعه ابعاد رهبري تحول

بیني  آفرین پیش همچنین نشان داده شد رهبري تبادلي با متغیرهاي مذكور مرتبط است، لیکن نسبت به رهبري تحول

گرا  ( در پژوهشي با هدف سبک رهبري تحول9115) 49تري براي این متغیرهاست. مدلي و لاروچ ي ضعیف كننده

گراي مدیران  اري و رضایت شغلي كاركنان انجام دادند. نتایج نشان داد كه بین سبک رهبري تحولمدیران پرست

 پرستاري و رضایت شغلي كاركنان رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.

ها، سنتي، هاي ایران موید این موضوع است كه وضعیت حاكم در اكثر این سازمانبررسي روند كلي در سازمان

هاي بزرگ با ساختارهاي سازمان(. این در حالي است كه 9919باشد )عبیاوي و همکاران، و ناكارآمد ميبروكراتیک 

هاي ناشي از توان و انعطاف لازم براي همسویي با تغییرات پیراموني ناشي از جهاني شدن اقتصاد و پیچیدگي ،سنتي

ود را به ابزارهایي مجهز كنند تا توان مقابله با تحولات آن را ندارند و براي بقاء خود ناچارند تغییر ساختار دهند یا خ

هاي دولتي همچون ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوي نیز از این كه سازمان جهاني را به دست آورند

ر ها در زمینه اهمیت ساختار رهبري سازمان دتواند درک مدیران سازمانبنابراین این پژوهش مي؛ قاعده مستثني نیست

 راستاي سرمایه روانشناختي و افزایش رضایت شغلي كاركنان را افزایش دهد.

آمادگي،  این از هاي امروزي به منظور رویارویي با تحولات كنوني حیات بشري، باید آماده باشند. منظورسازمان

 آماده را سازمانارزشمند  و اصلي سرمایه یعني كاركنان، باید هاآن بلکه نیست، تجهیزاتي و آوري فن آمادگي

 دهد،مي تشکیل را سازمان یک ثروت واقعي كه انساني منابع به باید رقابت عرصه در ماندن براي هاسازند. سازمان

 باشد. هر سازماني هاسازمان موفقیت به دستیابي كلید تواندمنبع مي این به توجه كه چرا باشند. داشته بیشتري توجه

 ها، انگیزه شناخت بنابراین؛ بود نخواهد حیات ادامه به قادر سازماني آن هیچ بدون و شودایجاد مي انساني منابع با

بلکه  است، لازم نه تنها هاآن توانمندسازي همچنین و كاركنان رضایت عدم و رضایت و عوامل تمایلات نیازها،

                                                                                                                                                                                         
21. Motanpotra, K. T., & Biswas 

22. Nguni et al 

23. Medley & Larochelle 
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)بنسبردي و اسماعیلي، باشد مي ضروري مؤثر، هاي برنامه و مناسب راهبردهاي صحیح، هايسیاست اتخاذ جهت

9917.) 

 مفهومارائه با  ،يدر صنعت ورزش، مطالعه فعل افراد درگیر يمطالعات متعدد، برا يتوجه به مطالب فوق و بررس با

را مطرح خواهد  يكار یطبودن در مح از مثبت يدیجد دگاهینقشه راه، د کیبه عنوان رفتار سازماني مثبت ورزشي 

ثر خواهد بود. از طرف ؤم يكار طیها از مح و درک آن يكارآمد زانیبر م نیز، كاركنان يشغل تیرضاساخت. 

منحصربه فرد بودن ورزش و مواجه  لیبه دل زیاز جمله ادارات ورزش و جوانان ن يورزش يها ازمانسكاركنان  گر،ید

 يادیز يحت فشار كارت ،ينیب شیپ رقابلیغ يها تیزا و قرار گرفتن در موقع پرتنش و استرس طیمستمر با شرا دنبو

و  ي( در ترقيشغل تیعامل مهم )رضا این بر گرا رهبري تحول يرگذاریتاث زانیپرداختن به م ن،یبنابرا؛ قرار دارند

 نیبه ا یيصدد پاسخگورمحقق د ق،یتحق نیلذا در ا خواهد نمود. يانیكمک شا جوانانادارات ورزش و  شرفتیپ

كاركنان ادارات ورزش و جوانان استان  رضایت شغليبر  يروانشناخت هیو سرما گرا رهبري تحول ایسؤال است كه آ

 است؟ رگذاریخراسان رضوي تأث

 با مطالعات ادبیات و پیشینه تحقیق به طور كلي این پژوهش فرضیه هاي زیر را پیشنهاد مي دهد.

 : رضایت شغلي اثر مثبت دارد.9فرضیه 

 نشناختي اثر مثبت دارد.گرا بر سرمایه روا : رهبري تحول4فرضیه 

 : سرمایه روانشناختي بر رضایت شغلي اثر مثبت دارد.9فرضیه 

 گرا و رضایت شغلي نقش میانجي دارد. : سرمایه روانشناختي در رابطه بین رهبري تحول2فرضیه 

 مدل مفهومی پژوهش

 باشد: به صورت زیر مي مدل مفهومي پژوهش
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 پژوهششناسی  . روش3

روانشناختي و رضایت شغلي  سرمایه گرا، تحول رهبري متغیرهاي میان علي روابط تعیین پژوهش این از هدف

 نحوه و و از لحاظ كاربردي هدف نظر از حاضر پژوهش. است كاركنان اداره ورزش و جوانان استان خراسان رضوي

نفر از كاركنان ادارات ورزش و  441. جامعه آماري تحقیق شامل پیمایشي است -توصیفي ها از نوعداده گردآوري

باشد. در این پژوهش، شهرهاي داراي جمعیت بالاي مي 9917 -11در سال جوانان شهرهاي استان خراسان رضوي 

(، نیشابور نفر 42429777هزار نفر به عنوان نمونه آماري انتخاب شدند كه شامل شهرهاي سبزوار )جمعیت: 477

. نفر( و اداره كل ورزش و جوانان استان خراسان رضوي بودند 9779912نفر(، مشهد )جمعیت:  259717)جمعیت: 

ي حضوري محقق به  گیري در این تحقیق به صورت كلُ شمار در نظر گرفته شد. بر این اساس با مراجعه نمونهروش 

پرسشنامه  924نفر تمایل به همکاري داشتند و پرسشنامه را تکمیل نمودند. در نهایت تمام  924افراد واجد شرایط، 

 .باشد مي پرسشنامه پژوهش هاي داده گردآوري اصلي . ابزاروتحلیل آماري قرار گرفتند آوري شده و مورد تجزیه جمع

سؤال، براي متغیر  47( شامل 4779ي باس و همکاران )گرا از پرسشنامهآوري اطلاعات متغیر رهبري تحول براي جمع

تاندارد ي اس سؤال و براي متغیر رضایت شغلي از پرسشنامه 42( شامل 4777ي لوتانز ) سرمایه روانشناختي از پرسشنامه

سنجد، استفاده شده است.  سؤال به صورت كلي رضایت شغلي را مي 5( شامل 9176رضایت شغلي )آندروز و ویتني، 

لیکرت، مورد بررسي قرار  ارزشي پنج مقیاس بر اساس را افراد نگرش ها پرسشنامه از كه هركدام است ذكر به لازم

ها( با استفاده از نرم افزار پایایي )همسازي دروني گویه و امحتو روش اعتبار طریق از پرسشنامه داده است. روایي

spss  (.9جدول و آلفا كرونباخ تأیید شد ) 91ورژن 

 از ترتیب بدین اقدام شد. پژوهش هاي فرضیه و مدل آزمون به پایایي و روایي از اطمینان از پس پژوهش این در

 با پژوهش استفاده شده است. هاي و فرضیه مدل آزمون براي تأییدي عاملي تحلیل و ساختاري معادلات رویکرد

 بین روابط خصوص در هایي فرضیه آزمون براي جامع آماري رویکردي ساختاري معادلات مدل اینکه به توجه

 در را نظري هاي مدل بودن قبول قابل توان مي رویکرد این طریق از است، مکنون متغیرهاي و شده مشاهده متغیرهاي

 یا مکنون صورت به مدیریتي هاي پژوهش در موجود متغیرهاي بیشتر كه جایي آن از و كرد آزمون خاص جوامع

نیز با استفاده  مطالعه این در بنابراین؛ شود مي بیشتر روز به روز ها مدل این از استفاده ضرورت است، پنهان و پوشیده

 شده استفاده ها فرضیه آزمون و نظر مورد روابط تبیین براي ساختاري معادلات مدل از Smart PLS2 از نرم افزار

 .است
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 های مورد سنجش : پایایی مولفه1جدول 

 آلفا كرونباخ متغیر ردیف آلفا كرونباخ متغیر ردیف

 7814 رضایت شغلي 9 7812 نفوذ آرماني 9

    7812 انگیزه الهام بخش 4

    7819 ترغیب ذهني 9

    7812 ملاحظات فردي 2

    7814 باوريخود  5

    7816 امیدواري 6

    7819 بیني خوش 7

    7819 آوري تاب 1

 پژوهشهای  . یافته4

 از درصد 1/52سال و بالاتر سن داشتند.  29 داراي دهندگان پاسخ از درصد 1/24نتایج در بخش توصیفي نشان داد، 

 .بودند يرسم استخدام دهنده، افراد پاسخ از درصد 6/29د. بودن سانسیل لاتیتحص يدهندگان دارا پاسخ

 هاي تحقیق ارائه شده است. هاي فردي نمونه ویژگي 4در جدول 
 های فردی نمونه تحقیق : توصیف ویژگی2جدول 

 

 

 

 

 

 ها گروه فراوانی درصد

97 

19 

42 

991 

 زن

 مرد
 جنسیت

1/7 

91 

9/97 

1/24 

99 

47 

29 

69 

 سال 97كمتر از 

 95تا  99

 27تا  96

 سال به بالا 29

 سن

4/96 

1/52 

6/44 

6/9 

49 

71 

94 

1 

 ترفوق دیپلم و پایین

 لیسانس

 فوق لیسانس

 دكتري

 میزان تحصیلات

6/29 

2/6 

57 

64 

1 

79 

 رسمي

 پیماني

 قراردادي

 قرار دادوضعیت 

  جمع كل 924 977



 99 رضوي خراسان استان جوانان و ورزش ادارات كاركنان روانشناختي سرمایه میانجي نقش به توجه با شغلي رضایت بر گرا تحول رهبري اثر مطالعه

 

 

؛ باشد مي 2/7 ( مقدار ملاک براي سطح قبولي میانگین واریانس استخراج شده9116) 45از دیدگاه مگنر و همکاران

باشد بیشتر بوده و این مطلب موید این مي 2/7ها از ي سازهبنابراین مقادیر میانگین واریانس استخراج شده مربوط به همه

 هاي حاضر در حد قابل قبول است. همگراي پرسشنامه كه روایي

وجود  -4نرمال بودن توزیع متغیرها؛  -9قبل از چگونگي برازش نهایي الگوي مفروض، مفروضات تحلیل مسیر شامل: 

عدم همخطي چندگانه بین  -2الگوي بیش از حد مشخص شده؛  -9بین با متغیر وابسته؛  رابطه خطي میان متغیرهاي پیش

 گیري و ... بررسي شده است. اي بودن مقیاس اندازه فاصله -5ها و متغیر

 Smart PLS2افزار  نرم و ساختاري معادلات از پژوهش هايفرضیه آزمون براي تحقیق این طور كه عنوان شد در همان

 و پنهان متغیرهاي ساختاري براي مدل رگرسیون ضرایب شود،مي مشاهده 4شکل  در كه گونه است. همان شده استفاده

 4است. جدول  نمایان زیر شکل در است كه شده بررسي آشکار متغیرهاي براي گیرياندازه مدل عاملي بارهاي

 است. مدل خوب بسیار دهد كه بیانگر برازشهاي برازش مدل را نشان ميشاخص

 

 : برازش مدل نهایی در حالت ضرایب استاندارد2شکل 

 
 های برازش مدل: شاخص3 جدول

 مقدار به دست آمده مقداراستاندارد شاخص

χ// ff  2.22 3کمتراز 

RMSEA  70... 0...کمتراز 

SRMR  22... 0...کمتر از 

CFI 02.. 0..تر از بیش 

NFI  220.. 0..بیشتر از 

NNFI  00.. 0..بیشتر از 

 

                                                                                                                                                                                                
25. magner 
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 گرا بر رضایت شغلی در حالت ضریب استاندارد: تأثیر مستقیم رهبری تحول3شکل 

براي سنجش اعتبار متغیرهاي مورد بررسي پژوهش حاضر از معیار واریانس استخراج شده جهت سنجش روایي همگرا و 

 از آلفاي كرونباخ و پایایي تركیبي براي سنجش پایایي متغیرهاي مورد بررسي استفاده شد.

د. براساس نتایج بدست آمده رهبري گرا بر رضایت شغلي اثر مثبت داربیني كرده بود كه رهبري تحول فرضیه ي اول پیش

براي این رابطه معنادار است، بنابراین  tوري نیروي انساني اثر دارد. با توجه به این كه آماره بر بهره 7896گرا به میزان  تحول

ا بر گرفرضیه دوم پیش بیني كرده بود كه رهبري تحول گیرد.درصد مورد تأیید قرار مي 11فرضیه اول در سطح اطمینان 

بر سرمایه  7859گرا به میزان دهد كه رهبري تحولسرمایه روانشناختي اثر مثبت دارد. نتایج بدست آمده نشان مي

 11براي این رابطه معنادار است، بنابراین فرضیه دوم در سطح اطمینان  tروانشناختي اثر دارد. با توجه به این كه آماره 

سوم پیش بیني كرده بود كه سرمایه روانشناختي بر رضایت شغلي نیروي انساني اثر گیرد. فرضیه درصد مورد تأیید قرار مي

بر رضایت شغلي نیروي انساني اثر دارد.  7897دهد كه سرمایه روانشناختي به میزان مثبت دارد. نتایج بدست آمده نشان مي

درصد مورد تأیید قرار  11ینان سطح اطم براي این رابطه معنادار است، بنابراین فرضیه سوم در tاز آن جایي كه آماره 

گرا و رضایت شغلي نقش كرد كه سرمایه روانشناختي در رابطه بین رهبري تحولفرضیه چهارم پیش بیني مي گیرد. مي

گرا بر رضایت شغلي قبل از ورود متغیر میانجي به  میانجي دارد. براي بررسي این فرضیه ابتدا باید تأثیر مستقیم رهبري تحول

گرا بر رضایت شغلي قبل از ورود متغیر  دهد اثر مستقیم رهبري تحولنشان مي 9مدل بررسي شود. همان طور كه شکل 

نشان داد كه پس از ورود متغیر میانجي این اثر  4اما شکل ؛ درصد معنادار است 11و در سطح اطمینان  7896میانجي 

( 4796) 26كان معنادار است بنا بر توضیحات هیر و همکاران( و از آنجایي كه كما7871كند )مستقیم كاهش پیدا مي

زئي دارد و فرضیه رضایت شغلي نقش میانجي ج گرا وتوان گفت كه سرمایه روانشناختي در رابطه بین رهبري تحول مي

 شود. چهارم تأیید مي

 گیری بحث و نتیجه. 5

هاي دنیاي ما شگفتي، تغییرات و ابهام است و ویژگي سابقه افزایش یافته است. از سرعت تغییرات در دنیا به صورتي بي

توانند در این عصر ادامه حیات دهند هایي ميرسد كه به طور كامل از كنترل خارج است. سازماناغلب چنین به نظر مي

سازگار نمایند. ها را با این تغییر و تحولات ها بتوانند سازمانكه تحت مدیریت مدیران و رهبران شایسته قرار گیرند تا آن

طلبد كه هاي خاصي را ميهاي جدید، ویژگيرهبري یک سازمان براي انطباق با تغییرات و به منظور بقا و رشد در محیط

 هر پویاي و آمیز موفقیت واكنش شوند. امروزهها با مشکلات بسیاري مواجه ميبه طور معمول مدیران براي پاسخ به آن

                                                                                                                                                                                                
26. Hair et al 
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 و هاآن ياداره چگونگي سازماني، وظایف ها، فعالیت در مستلزم تغییر جهاني تحولات و ها رقابت يگستره در سازماني

 ایجاد يانگیزه و سازند مشخص را سازمان آینده مسیر و مناسب جهت نگري، با ژرف كه رهبراني است. رهبري ویژه به

 تزریق گیرا، و جذاب انداز چشم بیان با گراتحول رهبران آورند. وجود تحول و افزایش رضایت شغلي در كاركنان را به

هاي زیاد كاري، ارتباط بهتر و  كاهش استرس جمعي، و فردي علائق پیوند دادن و جدید هايها، ایدئولوژي ارزش

بخش نمایند. این  هاي ورزشي، شرایط و محیط سازمان را براي كاركنان رضایت تشریک مساعي با كاركنان در محیط

گرا بر رضایت شغلي با توجه به نقش میانجي سرمایه روانشناختي در كاركنان بررسي تأثیر رهبري تحولپژوهش به دنبال 

 ادارات ورزش و جوانان ایران بود.

گرا بر رضایت شغلي نیروي انساني اثر مثبت دارد. نتیجه این تحقیق در این زمینه با  نتایج پژوهش نتایج داد كه رهبري تحول

، نصیري ولیک (1395)فرد عابدیني و جهانگیر(، 9917(، غفوري و محمودي )9911دي بالادهي )نتایج تحقیقات احم

(، 9911(، نورشاهي )9919، اكبري و صالحي )(1393) طاهري لاري و همکاران(، 9912بني و عمادي پاشاكلایي )

ایج نشان داد كه سرمایه روانشناختي باشد. همچنین نت( همراستا مي4776(، نگوني و همکاران )9919بحرالعلوم و همکاران )

(، كیم و 9916نسب و همکاران ) بر رضایت شغلي اثر مثبت دارد. نتیجه تحقیق در این زمینه با نتایج تحقیقات حیدري

باشد. در تحقیقات بررسي شده چنین بیان شده ( همراستا مي4791( و موتان پوترا و بیسواز )4795(، كیم )4797همکاران )

فزایش در سرمایه روانشناختي در افزایش عملکرد مثبت در محیط كاري و افزایش رضایت شغلي سودمند است. بود كه ا

بیني در محیط كاري تقویت گردد. به طور خاص، كاركناني كه  تواند با داشتن امید و خوش رضایت شغلي كاركنان نیز مي

تمایل دارند تا   بین كنند و كاركنان خوش ي خود دنبال ميامیدوارند، چندین روش و مسیر را براي دستیابي به اهداف شخص

با  شغلي هاي مثبت كاري خود را حفظ نمایند تا در نهایت به احساس موفقیت دست پیدا كنند. از طرفي، رضایت دیدگاه

ن پیشنهاد بنابرای؛ شود تلقي مي ادراكي مؤلفه هم یک و پیچیده عاطفي مؤلفه هم یک تمام جانبه شغلي، ارزیابي انجام

در كاركنان  سرمایه روانشناختيطور كلي  گردد با ایجاد محیطي سالم و پرنشاط، تندرستي، شادي و رفاه كاركنان و به مي

شغلي كاركنان  تیرضااحساس  موجب وو حتي فراتر از عملکرد سازمان  عملکرد مثبترا بالا برد تا منجر به افزایش 

 .گردد

، 47بندورا) داد افزایش نفس به اعتماد ایجاد هاي موفق و فراهم كردن تجربه با توان مي را كاركنان همچنین، خودكارآمدي

خواهند  كارشان به مندي بیشتري نسبت دارند، احساس رضایت بالاتري خودكارآمدي كه كاركناني مورد، این در(. 9116

جاج ) آمده است دست به ها آن فردي هاي توانایي و شایستگي با عالي سازمان عملکرد كه اعتقاد بر این است زیرا داشت؛

انتظار  سپس و اند سازمان شده باعث موفقیت ها آن كه معتقدند امیدوارتر و كارآمدتر كاركنان. (4779، 41و همکاران

 بین خوش كاركنان(. 4777 لوتانز و همکاران،) شود  كارشان در شغلي رضایت به منجر شده حاصل خوب نتایج دارند كه

 بنابراین،؛ ها مواجه شوند بیشتر مایلند به جاي حل مشکلات موجود با چالش و را دوست دارند برانگیز چالش هاي موقعیت

 .هستند تر خوشحال رضایت بیشتري دارند و كارشان از هستندسرمایه روانشناختي  از بالایي سطح داراي كه كاركناني

                                                                                                                                                                                                
27. Bandura 

28. Judge et al 
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 با هامحدودیت این .سازدمي دشوار را تحقیق كار كه دارد وجود يهایمحدودیت تحقیقي هر انجام مسیر در شک بدون

 جهت كه است رو به رو بوده هایيمحدودیت با نیز تحقیق این باشد.مي متفاوت تحقیق مورد جامعه و موضوع به توجه

 :شود مي بیان ادامه در بعدي محققان استفاده و اطلاع

اند كه ذاتاً بستگي به طرز فکر شخص دارد، گیري شدهدهنده اندازهپاسخ ي فردهاها با استفاده از پاسختمامي شاخص
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Abstract 
Human resources should be regarded as the most important asset of the organization, which 

plays a key and important role in achieving the organization's goals. Therefore, identifying the 

factors that lead to increased job satisfaction is of great importance. The purpose of this study 

was to investigate the effect of transformational leadership on job satisfaction with regard to 

mediator role of psychological capital in sport and youth departments of Khorasan Razavi 

province. The statistical sample of this study consists of 142 employees of Khorasan Razavi 

Ministry of Sport and Youth Affairs. This research is an applied and descriptive-survey 

research. The questionnaire was used for data collection and its validity and reliability were 

confirmed. Structural equation modeling and PLS software were used to test and test the 

hypotheses. The results indicate that transformational leadership has a positive effect on 

psychological capital and job satisfaction. Also, psychological capital has a positive effect on 

employees' job satisfaction and plays a mediating role in the relationship between 

transformational leadership and job satisfaction. Therefore, transformational leadership and 

psychological capital and their dimensions can be effective factors in enhancing employees' 

job satisfaction. 
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